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El presente trabajo de investigación estudia las diferencias en la percepción del 
clima organizacional, según grupos generacionales en la ciudad del Cusco. 
 
Partimos de una idea central que nos ha permitido reflexionar y plantearnos una 
interrogante: ¿Cuáles son los factores prioritarios según los grupos generacionales 
que determinan medir el clima organizacional en la ciudad del Cusco en el año 
2018?, llegamos a la conclusión que el clima organizacional es una percepción 
multidimensional de los miembros de una organización. La variabilidad de las 
percepciones de los individuos en las organizaciones podría producir climas distintos 
en las diferentes áreas, según las circunstancias que estén viviendo las mismas.  
 
El ámbito de estudio de la presente investigación comprende a los diferentes 
trabajadores del sector público y privado de la ciudad del Cusco; la población de 
estudio está conformada por 30 personas que actualmente son trabajadores en la 
ciudad del Cusco, por cada grupo generacional; Se aplicó un cuestionario de 31 
ítems para identificar los factores prioritarios que inciden, según los diferentes 
grupos ocupacionales en la medición del clima organizacional en la ciudad del 
Cusco.  
 
PALABRAS CLAVE: Clima Organizacional, Grupos generacionales, 





The present research study studies the differences in the perception of the 
organizational climate, according to generational groups in the city of Cusco. 
 
We start from a central idea that has allowed us to reflect and pose a question: What 
are the priority factors according to the generational groups that determine to 
measure the organizational climate in the city of Cusco in 2018 ?; We conclude that 
the organizational climate is a multidimensional perception of the members of an 
organization. The variability of the perceptions of the individuals in the 
organizations could produce different climates in the different areas, according to 
the circumstances that they are living. 
 
The scope of study of the present investigation includes the different workers of the 
public and private sectors of the city of Cusco; the study population is made up of 
30 people who are currently workers in the city of Cusco, for each generational 
group; A questionnaire of 31 items was applied to identify the priority factors that 
affect, according to the different occupational groups in the measurement of the 
organizational climate in the city of Cusco. 
 
Key Words:  Organizational Climate, Generational Groups, Generation Baby 
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El presente trabajo de investigación, nos ha inducido a acercarnos a la problemática de la 
convivencia generacional en las organizaciones públicas y privadas en la ciudad del Cusco 
en el presente año, situación que nos ha permitido reflexionar sobre un fenómeno moderno, 
sobre el cual, aun no existe muchos antecedentes para el desarrollo de este trabajo de 
investigación, se han consultado algunas fuentes bibliográficas de algunos autores, donde 
aportan diferentes puntos de vista sobre la problemática tratada y hemos intentado 
sintetizarlos en un trabajo, que sirva de punto de partida para futuras investigaciones, que 
interioricen a la comunidad local y regional del Cusco sobre el particular. 
 
Para la elaboración del trabajo de investigación, se partió de la afirmación hecha por 
Molinari (2011) en la que se menciona que en el ámbito laboral actual están conviviendo 3 
grupos generacionales (Baby Boomers, X y millennials), cada uno con sus propias 
características e interpretaciones de lo que era realmente “satisfactorio”, llegando en 
ocasiones a generar controversias en el trabajo. (Penagos & Rubio, 2015). Otra idea a 
considerar fue que esta brecha de edades entre los grupos generacionales no debe significar 
problemas; sino, todo lo contrario, porque los más antiguos (Baby Boomers) aportan su 
experiencia al crecimiento y desarrollo de la empresa, mientras que los más jóvenes 
(millennial) lo hacen a través de su forma innovadora de trabajo estimulando su mejor 
desempeño.  (Begazo Villanueva & Fernández Baca, 2015). 
 
Las organizaciones tienen que ser lo suficientemente dinámicas y adaptables con su 
entorno si quieren lograr alinear y alcanzar sus objetivos organizacionales; atraer, 
retener su recurso humano y estar al margen de sus competidores. Consecuentemente, 
la organización debe saber y poder evolucionar paralelamente a estos fenómenos, ya 
que estos representan la naturaleza de los individuos que eventualmente componen o 
formaran las filas de la fuerza laboral de las organizaciones y esta debe estar preparada 
para enfrentarlas (Iyer & Reisenwitz, 2009). 
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La importancia y utilidad del trabajo de investigación para el ámbito organizacional, 
radica en identificar los factores prioritarios que permitan medir, desde la perspectiva de 
los grupos generacionales baby boomers, X y Y (millennial), ya que la perspectiva laboral 
de las generaciones está a medida del grado de satisfacción que puede recibir, como por 
ejemplo motivaciones extrínsecas e intrínsecas, de las cuales se desprende un elemento 
clave: las relaciones con otras personas. Otro aporte que dieron fue el cómo influye la 
satisfacción laboral en procesos de captación y selección de trabajadores, introducción al 
puesto de trabajo, conformación de equipos, entre otros. 
 
La satisfacción laboral, según las definiciones mencionadas, resalta la importancia a las 
condiciones (o características) contextuales del trabajo y a los factores situacionales, 
haciendo referencia a respuestas inmediatas ante los estímulos del trabajo, por 
consiguiente, se puede medir utilizando dichas características. Fue así que para nuestro 
trabajo de investigación se destacó la investigación de Vargas & Muñoz (2015) por la 
cantidad de ítems utilizados para medir la satisfacción laboral, tales como: 
responsabilidad laboral, oportunidades de aprendizaje, equilibrio de trabajo – vida 
personal, control sobre métodos, proactividad, identificación organizacional, necesidad 
de reconocimiento, desempeño  laboral,   recompensas   equitativas, relación con los 
superiores, etc.; su importancia radicó en que sirvió como punto de inicio para la 
elaboración del instrumento y realizar la comparación de satisfacción laboral entre las 
generaciones. 
 
La presente investigación tuvo como objetivo determinar los factores prioritarios, según 
los grupos generacionales, para medir el clima organizacional en la ciudad del Cusco en 
el año 2018, a partir de la comparación de los factores del clima organizacional, desde 
la perspectiva de las generaciones baby boomers, X y Y. En dicha investigación se 
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En el capítulo I, presentamos el Planteamiento Teórico, en el cual se detalló los 
siguientes puntos: Planteamiento del problema, Objetivos, Justificación, Delimitación e 
Hipótesis de la investigación. 
 
En el capítulo II, se desarrolló el Marco teórico, en el cual se hizo la revisión de la 
literatura e investigaciones que nos ayudaron a definir y caracterizar nuestras variables 
de   investigación: Clima Organizacional y Grupos generacionales (generaciones BB, X 
y Millennials). 
 
El capítulo III se denominó Planteamiento operacional, y en este apartado se detalló 
todos los aspectos metodológicos de la investigación, tales como el enfoque, diseño, 
alcance de la investigación, la   población y muestra y la   descripción   del   instrumento   
y procedimiento de recolección de la información. 
 
En el capítulo IV se analizaron, interpretaron y redactaron los resultados obtenidos por 
el cuestionario como a su posterior comparación con la información detallada en el 
marco de referencia (discusión). 
 
Finalmente, en el capítulo V se transcribieron las conclusiones a las cuales hemos llegado 
con la investigación; así como también se plantearon sugerencias para estudios futuros 
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1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
1.1.1. Descripción del problema 
 
En EEUU y Europa se estudian las características de los grupos que tienen la misma 
edad y pertenecen a una generación, identificando 4 generaciones cada una con 
características exclusivas y diferenciadoras y que conviven en una empresa, en estos 
estudios coinciden en la segmentación presentada por (González, 2011) siguiente:  
 los “veteranos” (nacidos antes de 1946), 
 los “baby boomers” (nacidos entre 1946 y 1964), 
 la “generación X” (nacida entre 1965 y 1980) y 
 la “generación Y” o del “Milenio” (nacida después de 1980) 
 En la actualidad se ha identificado una nueva generación denominada generacion 
Z o posmilenial (nacidos entre 1994 y 2010). 
Nos enfrentamos a constantes cambios y por ello se debe entender y aprender 
a adaptarse a ellos, con respecto al recurso humano “personas”, considerados 
como el más importante en la última década, ya que son ellos los que realizan 
la transformación de recursos en productos y que estos lleguen al consumidor 
final, utilizando sus talentos y habilidades característicos de ellos, 
pertenecientes a un grupo generacional y con una propia percepción de su 
ambiente de trabajo o clima organizacional, definición muy importante para 
atraer y retener a los colaboradores, ya que a través de sus talentos y habilidades 
se impulsa el éxito de la compañía.  
 
El estudio de clima organizacional permite a la empresa visualizar el estado del 
clima de trabajo y como se puede mejorar, conocer las particularidades del 
personal y que los motiva a realizar su labor, que les alienta a tener un mejor 
desempeño y si están satisfechos con la retribución por su labor, para lo cual 
estudiosos del tema han planteado diferentes enfoques y los factores que 
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inciden en el mismo, planteando instrumentos de medición tomando en cuenta 
factores psicológicos individuales, grupales y organizacionales, lo cual 
evidencia la necesidad de un enfoque integral, porque todos estos factores 
contribuyen a la medición del clima, tal como lo manifiesta (Ucrós & Gamboa, 
2010) para lo cual han revisado aportes teóricos de diferentes autores y los más 
representativos desde la década de los 60, pero estos autores no han 
considerado la diferencias generacionales, tema de actual interés y de poco 
estudio.  
 
El interés fundamental del estudio se centra en las diferencias generacionales 
más importantes (BB, X y Y) y si estos intervienen en la medición y 
comprensión de los diferentes factores del clima organizacional. 
 
1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
 
1.2.1. PROBLEMA GENERAL 
 
¿Cuáles son los factores prioritarios según los grupos generacionales para 
medir el clima organizacional en la ciudad del Cusco en el año 2018? 
 
1.2.2. PROBLEMAS ESPECÍFICOS 
 
 ¿Cuáles son los factores del clima organizacional de mayor relevancia        
desde la perspectiva de la generación Baby Boomers?  
 ¿Cuáles son los factores del clima organizacional de mayor relevancia 
desde la perspectiva de la generación X? 
 ¿Cuáles son los factores del clima organizacional de mayor relevancia   
desde la perspectiva de la generación Y? 
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1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION 
 
1.3.1. OBJETIVO GENERAL 
Determinar los factores prioritarios según los grupos generacionales para medir 
el clima organizacional en la ciudad del Cusco en el año 2018. 
 
1.3.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 Determinar los factores del clima organizacional de mayor relevancia 
desde la perspectiva de la generación Baby Boomers. 
 Determinar los factores del clima organizacional de mayor relevancia 
desde la perspectiva de la generación X. 
 Determinar los factores del clima organizacional de mayor relevancia 
desde la perspectiva de la generación Y. 
 Determinar los factores del clima organizacional de mayor relevancia 
desde la perspectiva de la generación Z. 
 
1.4. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACION 
 
• CONVENIENCIA. Incorporando el estudio actual sobre segmentación 
generacional, actualizara la constante discusión y compresión del clima 
organizacional y su medición. 
  
• RELEVANCIA SOCIAL. Trascendente para las empresas. 
  
• VALOR TEÓRICO. Generar nuevos estudios sobre la compresión de clima 
organizacional, sus dimensiones y su medición. 
 
1.5. DELIMITACIONES DE LA INVESTIGACION 
Trabajadores del sector público y privado de la ciudad del Cusco en el año 2018.  
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2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 
 
 Artículo de (Sandoval, 2004). Concepto y Dimensiones del Clima Organizacional. 
Hitos De Ciencias Económico Administrativas, (27) pp78-82. Disponible en 
http://www.academia.edu/9225037/CONCEPTO_Y_DIMENSIONES_DEL_CL
IMA_ORGANIZACIONAL RESUMEN: En el siguiente artículo, tratamos de 
definir el concepto de clima organizacional, con el fin de conocer el 
funcionamiento interno de la organización. Cada una de las organizaciones cuenta 
con sus propias características y propiedades a veces únicas y exclusivas, y la 
manera como se manifiesta el clima organizacional, el ambiente interno de las 
organizaciones, repercute en el comportamiento del individuo trabajador y por 
consiguiente en la productividad de la empresa, la dependencia, la fábrica, 
cualquier organización. 
 
 (Ucrós & Gamboa, 2010) Clima organizacional: discusión de diferentes enfoques 
teóricos. Visión Gerencial,  (1), pp 179-190 Disponible en: 
http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=465545883013 RESUMEN: El objetivo 
del artículo es confrontar los planteamientos de los principales autores sobre clima 
organizacional, sus diferentes enfoques y los factores que inciden en el mismo 
para establecer sus coincidencias y discrepancias, así como para formular una 
perspectiva teórica que pueda servir para su aplicación en el ámbito de las 
organizaciones universitarias de carácter público. Desde la perspectiva 
metodológica, esta investigación constituye un estudio de tipo documental, por 
cuanto se realizó un análisis de la bibliografía fundamental disponible en español 
sobre el tema. Como instrumentos y técnicas de recolección de la información se 
utilizaron fuentes secundarias. Se recurrió a la observación y análisis documental 
para dilucidar los enfoques conceptuales de clima organizacional, su tipología y 
 DOCUMENTO 
Esquema del trabajo de 
Investigación - Cuantitativo 
Código: D-INV-003 
Fecha: Ene. 2017 
Versión: 01 
Página 16 de 73 
 
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por: 
Equipo de investigación 
 
Vicerrector de Investigación Rector 
 
 
los factores que inciden en él y permiten su medición y comprensión. El análisis 
comparativo de los factores considerados por diferentes autores, revela que no 
puede hablarse de un enfoque exclusivamente psicológico del clima 
organizacional, porque otros autores consideran también factores grupales y 
organizacionales. Se concluyó que para el estudio del clima organizacional es 
necesario tener en cuenta los factores psicológicos individuales, grupales y 
organizacionales, lo cual evidencia la necesidad de un enfoque integral, porque 
todos estos factores contribuyen a la medición del clima. 
 
 (Cardona & Zambrano, 2014) Revisión de Instrumentos de Evaluación de Clima 
Organizacional. Estudios Gerenciales 30 pp. 184–189 disponible en: 
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S012359231400117X  
RESUMEN: Este artículo presenta una caracterización de diferentes instrumentos 
de evaluación del clima organizacional. Para este fin se realizó un estudio de 
revisión sistemática de la literatura de publicaciones en los últimos 15 años en 
donde se encontraron 10 artículos que presentaban instrumentos de evaluación de 
clima organizacional. De estos artículos se realizó un análisis de las propiedades 
psicométricas y de las dimensiones evaluadas. Se halló que existe un grupo de 8 
dimensiones que se repiten en la mayoría de los instrumentos: toma de decisiones, 
claridad organizacional, liderazgo, interacción social, motivación institucional, 
sistema de recompensas e incentivos, apertura organizacional y supervisión. 
 
 (García, 2009) Clima Organizacional y su Diagnóstico: Una aproximación 
Conceptual. Cuadernos de Administración Universidad del Valle (42) pp 43-61. 
Disponible en http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=225014900004 
RESUMEN. El clima organizacional es hoy un factor clave en el desarrollo 
empresarial, y su estudio en profundidad, diagnóstico y mejoramiento incide de 
manera directa en el denominado espíritu de la organización. Por lo anterior, en 
el presente documento se realiza una aproximación conceptual desde diferentes 
autores, que ayuda a evidenciar la importancia del clima en los cambios 
organizacionales. De igual forma, se exponen las diferentes herramientas que se 
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pueden emplear para su medición y diagnóstico y que consideran numerosas 
variables que giran en torno a los valores de la organización, las creencias, 
costumbres y prácticas empresariales, para esclarecer las causas de la satisfacción 
e insatisfacción en el trabajo, y su incidencia en los cambios organizacionales. 
 
 (Sotelo & Figueroa, 2017) El clima organizacional y su correlación con la calidad 
en el servicio en una institución de educación de nivel medio superior. RIDE. 
Revista Iberoamericana para la Investigación y el Desarrollo Educativo, 8(15), 
582-609. http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2007-
74672017000200582&lng=es&nrm=iso RESUMEN. El propósito de este trabajo 
es determinar la relación que existe entre clima organizacional y calidad en el 
servicio percibido por los trabajadores de una institución de nivel medio superior, 
particularmente dos colegios de bachilleres del estado de Durango, México. Para 
la recopilación de la información se utilizó la técnica de la encuesta. El 
cuestionario “Medición del clima organizacional gubernamental utilizando 
calidad en el servicio como parámetro” se aplicó en el segundo semestre del año 
2014 a los docentes y administrativos. Se utilizó la técnica de análisis estadístico 
de regresión lineal simple; se revisó la validez y ajuste del modelo; se propuso 
una ecuación de regresión y se realizó el análisis de supuestos. Se concluye que 
la correlación entre ambas variables es positiva y el modelo de regresión lineal 
cumple con los supuestos para estudios de las ciencias sociales. 
 
 (Shragay & Tziner, 2011). The Generational Effect on the Relationship between 
Job Involvement, Work Satisfaction, and Organizational Citizenship Behavior. 
Revista de Psicología del Trabajo y de las Organizaciones, 27(2), pp. 143-157. 
Disponible en:   
 
 http://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1576-
59622011000200006&lng=es&tlng=en. RESUMEN Las diferencias 
generacionales en el ámbito laboral han sido tema de estudio en los últimos años. 
Por ejemplo, Twenge (2010) en la revisión sobre las diferencias generacionales 
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en los valores en el trabajo, informó que la centralidad y la ética del trabajo se 
redujeron de manera constante desde la generación Baby Boomer ya través de la 
generación X hasta la generación Y. Sin embargo, aunque la literatura parece 
confirmar que realmente existen diferencias generacionales en el ámbito laboral, 
muy poca investigación se refiere a las relaciones entre las actitudes laborales en 
el contexto generacional. El estudio presente examinó el grado de influencia 
generacional sobre las relaciones entre tres tipos de actitudes y conductas 
relacionadas con el trabajo: satisfacción laboral, implicación con el trabajo y 
conducta organizacional cívica. Los resultados indican que la generación fue el 
efecto de la implicación en el trabajo sobre las dos dimensiones de la conducta 
organizacional cívica, siendo los efectos de esta interacción más positivos en los 
empleados de la Generación X que los empleados de la Generación Y. Se las 
implicaciones de los resultados y las consecuencias de la investigación. 
 
 (González, 2011) La incorporación de la Generación Y al mercado laboral. El 
caso de una Entidad Financiera de la ciudad de Resistencia. Palermo Business 
Review (5), pp. 67-93. Disponible en: 
https://www.palermo.edu/economicas/PDF_2011/PBR5/5_Business04.pdf  
RESUMEN El presente trabajo está basado en la tesis realizada para alcanzar el 
título de MBA de la Universidad de Palermo, la cual tuvo como propósito detectar 
los valores, intereses y motivaciones en relación al trabajo de la Generación Y que 
se incorporan al mercado laboral, y su influencia en la Gestión de Recursos 
Humanos. Para ello, se seleccionó como caso de estudio una Entidad Financiera 
de la ciudad de Resistencia, con presencia en toda la provincia del Chaco. La 
misma, cumple la función de agente financiero de la provincia, administrando en 
dicho carácter los fondos del sector público provincial. 
 
2.2. BASES LEGALES 
 
 Ley N° 30220- Ley de la Reforma Universitaria. 
 Reglamento de Investigacion-2018 de la Universidad Global del Cusco. 
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2.3. BASES TEÓRICAS 
  
2.3.1. CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
DEFINICIONES 
(García, 2009) menciona diversas definiciones de clima organizacional de 
manera cronológica, encontrando una diversidad de opiniones y metodologías 
que no permiten elaborar un claro concepto y distinción; definiciones tales 
como:   
 Forehand y Gilmer (1964) que plantea el clima como el conjunto de 
características permanentes que describen una organización, la 
distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las personas que 
la forman. 
 Dessler (1976) la importancia del concepto de clima está en la función 
que cumple como vínculo entre aspectos objetivos de la organización y 
el comportamiento subjetivo de los trabajadores. 
 Según Sudarsky (1977) el clima organizacional es un concepto 
integrado que permite determinar la manera como las políticas y 
prácticas administrativas, la tecnología, los procesos de toma de 
decisiones, etc., se traducen a través del clima y las motivaciones en el 
comportamiento de los equipos de trabajo y las personas que son 
influenciadas por ellas. 
 Likert y Gibson (1986) plantean que el clima organizacional es el 
término utilizado para describir la estructura psicológica de las 
organizaciones 
 Álvarez (1995) define el clima organizacional como el ambiente de 
trabajo resultante de la expresión o manifestación de diversos factores 
de carácter interpersonal, físico y organizacional. 
 Gonçalves (1997) considera que el clima organizacional se relaciona 
con las condiciones y características del ambiente laboral las cuales 
generan percepciones en los empleados que afectan su comportamiento. 
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 Chiavenato (2000) arguye que el clima organizacional puede ser 
definido como las cualidades o propiedades del ambiente laboral que 
son percibidas o experimentadas por los miembros de la organización 
y que además tienen influencia directa en los comportamientos de los 
empleados 
 García (2003) representa las percepciones que el individuo tiene de la 
organización para la cual trabaja y la opinión que se ha formado de ella 
en términos de variables o factores como autonomía, estructura, 
recompensas, consideración, cordialidad, apoyo, apertura, entre otras. 
 
 Según (García, 2009) de las definiciones mencionadas, permite 
establecer que el clima organizacional es la identificación de 
características que hacen los individuos que componen la organización 
y que influyen en su comportamiento, lo que hace necesario para su 
estudio, la consideración de componentes físicos y humanos, donde 
prima la percepción del individuo dentro de su contexto organizacional. 
 
 (Sotelo & Figueroa, 2017) citan a Visbal (2014) en su trabajo sobre 
Clima Organizacional y Gerencia quien a su vez cita a Maldonado 
Pérez y Bustamante Uzcategui (2006), porque concuerdan la existencia 
de tres razones que justifican la aplicación del estudio de Clima 
Organizacional: 
 
Como el Clima Organizacional se desarrolla desde la cotidianidad, es capaz de 
desencadenar obstáculos o facilitar el logro de los objetivos y metas de la 
organización. 
El Clima Organizacional, es un factor importante para evaluar a las 
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El Clima Organizacional, permite la auto-reflexión de la percepción 
compartida en los trabajadores consultados. Debido a esto se facilita el diseño 
de acciones compartidas y constructivas, motivando el trabajo en equipo y 
generando eficacia dentro la organización. 
 
Definir el concepto de clima organizacional implica tratar un grupo de 
componentes y determinantes que, en su conjunto, ofrecen una visión global 
de la organización según (Salazar, Guerrero, Machado, & Cañedo, 2009) 
componentes y determinantes como: Ambiente físico, Ambiente social, 
Características personales y Comportamiento organizacional, la totalidad de 
estos componentes y determinantes configuran el clima de una organización, 
que es el producto de la percepción de estos por sus miembros. El clima 
organizacional, por tanto, es el resultado de la interacción entre las 
características de las personas y de las organizaciones. 
 
Existen diversas investigaciones del clima organizacional, algunos con cierto 
consenso, según (Ucrós & Gamboa, 2010) “El clima organizacional expresa el 
grado de aprendizaje de los valores y hábitos de convivencia, respeto, 
solidaridad y paz; o, por el contrario, puede expresar valores opuestos. Unos y 
otros son aprendidos en el hogar y en la escuela y reforzados en el ambiente 
laboral. Por consiguiente, un clima positivo en las organizaciones beneficia a 
las personas, a las organizaciones y a la sociedad como un todo”. Por otra parte, 
no existe consenso sobre el significado del término, según (Sandoval, 2004) 
“las definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente 
objetivos como estructura, políticas y reglas, hasta atributos percibidos tan 
subjetivos como la cordialidad y el apoyo. En función de esta falta de consenso, 
ubica la definición del término dependiendo del enfoque que le den los expertos 
del tema”. 
 
Después de la revisión teórica sobre la conceptualización del clima 
organizacional se evidencia que no existe una unificación en la definición, sin 
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embargo, todas las teorías analizadas coinciden en tres elementos 
fundamentales:  
 
 El primero es la percepción, que se refiere al proceso por el cual los 
individuos a través de los sentidos reciben, organizan e interpretan sus 
impresiones sensoriales a Fin de darle un significado a su ambiente. 
 El segundo lo constituyen los factores organizacionales, entendidos como 
aquellos elementos de la organización que se consideran influenciadores 
directos de la motivación y desempeño de los empleados y afectan la 
consecución de los objetivos organizacionales).  
 El tercero es el comportamiento organizacional, interpretado como la 
manera en que las personas de forma individual y grupal actúan en las 
organizaciones. 
 
DEFINICIÓN SEGÚN EL ENFOQUE, (Dessler, 1992) Dessler plantea que 
no haber consenso en cuanto al significado de clima organizacional,  ubica la 
definición dependiendo al enfoque que les den los expertos del tema:   
 
 ENFOQUE ESTRUCTURALISTA de Forehand y Gilmer los cuales 
definen el clima como “El conjunto de características permanentes que 
describen una organización, la distinguen de otra e influye en el 
comportamiento de las personas que la forman.” 
 ENFOQUE SUBJETIVO de Halpin y Crofts: “La opinión que el empleado 
se forma de la organización” 
 ENFOQUE ESTRUCTURAL Y SUBJETIVO de Litwin y Stringer: “Los 
efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el “estilo” informal de los 
administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las 
actitudes, creencias, valores y motivación de las personas que trabajan en 
una organización dada.” 
 ENFOQUE DE SÍNTESIS de Waters, relaciona los términos propuestos 
por Halpins y Crofts, y Litwin y Stringer, a fin de encontrar similitudes y 
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define el clima como: “Las percepciones que el individuo tiene de la 
organización para la cual trabaja, y la opinión que se haya formado de ella 
en términos de autonomía, estructura, recompensas, consideración, 
cordialidad y apoyo.” 
 
(Brunet, 1997) Señala a los investigadores James y Jones los cuales definen el 
clima organizacional desde tres puntos de vista: 
 
 la medida múltiple de atributos organizacionales, Un conjunto de 
características que: a) describen una organización y la distinguen de otras 
(productos, servicios, organigrama, orientación económica), b) son 
relativamente estables en el tiempo, y c) influyen en el comportamiento de 
los individuos dentro de la organización. En este caso pone el énfasis en 
los factores objetivos. 
 la medida perceptiva de los atributos individuales, Elementos meramente 
individual relacionado principalmente con los valores y necesidades de los 
individuos más que con las características de la organización. Esto 
significa que el individuo percibe el clima organizacional únicamente en 
función de las necesidades que la organización le puede satisfacer. 
 la medida perceptiva de los atributos organizacionales. Una serie de 
características que a) son percibidas a propósito de una organización y/o 
de sus unidades (departamentos), y que b) pueden ser deducidas según la 
forma en la que la organización y/o sus unidades actúan (consciente o 
inconscientemente) con sus miembros y con la sociedad.  
 
A partir del análisis realizado nos permitimos proponer un nuevo concepto, que 
integre los diferentes elementos: El clima organizacional expresa las 
percepciones que tienen las personas de los factores psicológicos individuales 
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(Ucrós & Gamboa, 2010) Concluyen que El clima organizacional es una 
percepción multidimensional de los miembros de una organización. La 
variabilidad de las percepciones de los individuos en las organizaciones podría 
producir climas distintos en las diferentes áreas, según las circunstancias que 
estén viviendo las mismas.  
 
Según (Sandoval, 2004) Las definiciones de clima organizacional explican 
que: 
 
 El Clima se refiere a las características del medio ambiente de trabajo. 
 Estas características son percibidas directa o indirectamente por los 
trabajadores que se desempeñan en ese medio ambiente. 
 El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral. 
 El Clima es una variable que interviene entre los factores del sistema 
organizacional y el comportamiento individual. 
 
(Ucrós & Gamboa, 2010) Compararon las propuestas de trece autores, entre los 
años 1967 y 2007 clasificados en tres grupos según los factores relacionados 
con el estudio del clima organizacional: Factores Psicológicos Individuales, 
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Comparación de los factores de clima organizacional 
utilizados por diferentes autores 
 
Recuperado de Clima organizacional: discusión de diferentes enfoques teóricos. 
Ucrós Brito, M., Gamboa Cáceres, T. (2010) Visión Gerencial, (1), p 182. 
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1. Factores psicológicos individuales: Se observa que este grupo está 
determinado sobre la manera sentir, de pensar y de comportarse de las 
personas en el ambiente de trabajo. En este factor su enfoque es analizar 
al individuo desde un punto de vista subjetivo.   
2. Factores grupales: este factor observa al trabajador desde el punto de 
vista grupal y aspectos sociales de interacción.  
3. Factores organizacionales: este factor describe las condiciones de trabajo 
que ofrece organización y estos influyen en el comportamiento de la 
persona en el factor individual y grupal. 
 
2.3.2. CONCEPTO DE LOS FACTORES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
Se va a conceptualizar los factores de la tabla de comparación de los utilizados 
por diferentes autores.  
 
FACTOR INDIVIDUAL 
• AUTONOMÍA: según Brunet (1997) Esta dimensión incluye la 
responsabilidad, la independencia de los individuos, es decir, la posibilidad 
que se le da al empleado de ser su propio patrón y conservar cierto poder de 
decisión. 
• GRADO DE SATISFACCIÓN: según Schnedider (1968) esta dimensión se 
refiere al grado de satisfacción que sienten los empleados en su trabajo o en 
su organización 
• MOTIVACIÓN: según Brunet (1997) Esta dimensión se apoya en los 
aspectos motivacionales que desarrolla la organización en sus empleados. 
• SENTIDO DE PERTENENCIA: Toro, López, García, Londoño y Sanín, 
(2010) definen como Percepción del grado de orgullo derivado de la 
vinculación a la Empresa. Sentido de compromiso y responsabilidad en 
relación con sus objetivos y programas.  
• COMPROMISO Y LEALTAD CON OBJETIVOS 
ORGANIZACIONALES: Davis y Newstrom (2000) lo definen como el 
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grado en el que un colaborador se identifica con la organización y desea 
seguir participando activamente en ella.  
• ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD   
• RESPONSABILIDAD EN EL DESEMPEÑO LABORAL: Litwin y 
Stringer (1978) define como el sentimiento de los miembros de la 
organización acerca de su autonomía en la toma de decisiones relacionadas 
a su trabajo 
• DISPOSICIÓN AL CAMBIO 
 
FACTOR GRUPAL  
• COOPERACIÓN: Pritchard y Karasick lo define como Se refiere al nivel 
de colaboración que se observa entre los empleados en el ejercicio de su 
trabajo y en los apoyos materiales y humanos que estos reciben de su 
organización.  
• CONFIANZA EN EL JEFE: Likert (1967) define como la influencia de la 
integración superior-subordinado para establecer los objetivos de la 
organización.  
• TRABAJO EN EQUIPO: Toro, López, García, Londoño y Sanín, (2010) 
definen como el grado en que se percibe que existe en la empresa un modo 
organizado de trabajar en equipo y que tal modo de trabajo es conveniente 
para el empleado y para la Empresa.   
• LEALTAD HACIA EL GRUPO DE TRABAJO: grado en el que un 
colaborador siente compromiso y confianza  con su grupo de trabajo.  
• APOYO CONFIANZA EN EL GRUPO: Litwin y Stringer define como Los 
sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los empleados en el 
trabajo  
• LIDERAZGO según Navarro, Elena (2010)   mide la capacidad de los 
líderes para relacionarse con sus colaboradores y Likert (1967) define como 
la forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los empleados. 
• VALORES COLECTIVOS  
  
 DOCUMENTO 
Esquema del trabajo de 
Investigación - Cuantitativo 
Código: D-INV-003 
Fecha: Ene. 2017 
Versión: 01 
Página 28 de 73 
 
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por: 
Equipo de investigación 
 
Vicerrector de Investigación Rector 
 
 
FACTOR ORGANIZACIONAL  
• NORMAS REGLAMENTOS POLÍTICAS Y PLANES: según Likert 
(1967) es la forma en que se establece el sistema de fijación de objetivos o 
directrices.  
• ORIENTACIÓN A RESULTADOS ESTÁNDARES DE RENDIMIENTO: 
Likert (1967) define como la planificación, así como la formación deseada  
• EJERCICIO DE CONTROL: Likert (1967) define como el ejercicio y la 
distribución del control entre las instancias organizacionales 
• INCENTIVOS Y FACTORES MOTIVACIONALES: Likert (1967) define 
como los procedimientos que se instrumentan para motivar a los empleados 
y responder a sus necesidades  
• COMUNICACIÓN Y DIFUSIÓN DE POLÍTICAS: Likert (1967) define 
como la naturaleza de los tipos de comunicación en la empresa, así como la 
manera de ejercerlos. 
• MODELO DE TOMA DE DECISIONES: Likert (1967) define como la 
pertinencia de la información en que se basan las decisiones, así como el 
reparto de funciones 
• ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL: Litwin y Stringer (1978) define 
como la Percepción de las obligaciones, de las reglas procedimientos y otras 
limitaciones que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. 
• NIVEL JERÁRQUICO Y SU INFLUENCIA EN EL CARGO: según 
Brunet (1997) Esta dimensión analiza de qué manera delega la empresa el 
proceso de toma de decisiones entre los niveles jerárquicos 
• ORIENTACIÓN HACIA EN DESARROLLO Y LA PROMOCIÓN: Esta 
dimensión se apoya en los aspectos motivacionales que desarrolla la 
organización en sus empleados.   
• OBSTÁCULOS:  
• RIESGO LABORAL Y EMPRESARIAL: esta dimensión se apoya en la 
percepción de salud y la seguridad en su espacio de trabajo 
• REMUNERACIÓN: Litwin y Stringer define como Percepción de equidad 
en la remuneración cuando el trabajo está bien hecho.  
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• ESTABILIDAD LABORAL 
• DESPIDO  
• INFRAESTRUCTURA FÍSICA esta dimensión se apoya en la percepción 
de las instalaciones donde desarrollo sus actividades 
• EQUIPAMIENTO esta dimensión se apoya en la percepción de los equipos 
proporcionados para el desarrollo de su trabajo 
 
2.3.3. GRUPOS GENERACIONALES 
 
(Shragay & Tziner, 2011) Para la definición generación consideran la 
definición de Kupperschmidt (2000) la define como un grupo identificable que 
comparte años de nacimiento y eventos significativos de la vida que ocurrieron 
en etapas críticas de sus vidas. Cada grupo esta segmentado según el año de 
nacimiento en el rango de 15 a 20 años, los rangos varían según diferentes 
autores 
(Kicheva, 2017) presenta la tabla basada en las investigaciones de McCrindle 
(2006).                                                                                                                   
                                                            Tabla 
Inicio y finalización de las fechas de las generaciones 
GENERACIÓN AÑO DE NACIMIENTO 
Veteranos / Tradicionalistas 1925 – 1945 
Baby Boomers 1946 – 1964 
Generación X 1965 – 1979 
Generación Y 1980 – 1994 
generación Z 1995 – 2009 
Generación " α" 2010 - 
Recuperado de Management of Employees from Different Generations -
Challenge for Bulgarian Managers and HR Professionals, Tatyana Kicheva 
(2017) Economic Alternatives (1), pp 104.                                                                                                        
                                                                                                                                                                            
Características Generacionales 
La operacionalización y definición de los rangos y tipologías de cada uno de 
los grupos generacionales son debatidos por varios autores sin lograr llegar a 
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un consenso definido, sin embargo para efectos del presente estudio se utilizará 
las definiciones y caracterizaciones basadas en los estudios que surgen a partir 
de 1991 por parte de Strauss y Howe, y el año 2011 por parte de Shragay & 
Tziner; cabe resaltar que debido a la derivación cronológica de las generaciones 
de los Boomers y Veteranos existe un mayor consenso en cuanto a las fechas 
para estas, no así con las generaciones entrantes  (Iyer & Reisenwitz, 2009). 
De acuerdo  (Howe & Strauss, 1991) su delimitación está definida de la 
siguiente forma en las generaciones que nos competen para este estudio: 
 
 Los Baby Boomers. Esta generación nació en el crecimiento 
económico que siguió a raíz de la Segunda Guerra Mundial. Crecieron 
en un tiempo optimista y próspero, con el mantra del "sexo, las drogas 
y el rock and roll" que lleva a una sensación de "autocontención" 
(cuidándose a sí mismos; Weil, 2008). Sus padres eran los que ganaban 
y sus madres eran amas de casa. Se sabe que son leales, competitivos y 
adictos al trabajo (Crampton y Hodge, 2007), cuya seriedad y devoción 
a su trabajo se vieron afectadas por la Guerra de Vietnam y la 
prosperidad económica (Patota, Schwartz y Schwartz, 2007). Están 
dispuestos a hacer sacrificios por sus carreras, creen que uno debe pagar 
cuotas de membresía a la organización, y que los "valores" están 
relacionados con las horas de trabajo, la promoción, el tamaño de la 
oficina y el estacionamiento gratuito (Kupperschmidt, 2000). Además, 
los Baby Boomers vieron numerosos cambios sociales en su juventud, 
lo que resultó en una buena disposición para aceptar el cambio 
(Crampton & Hodge, 2007), y demostraron su determinación de luchar 
por una causa. En el trabajo, valoran el éxito, el trabajo en equipo y el 
desafío, mantienen una relación favorable con sus superiores y 
reconocen la importancia de sus colegas (Karp, Fuller y Sirias, 2001). 
Debido a su énfasis en el trabajo duro y el logro, valoran la lealtad y el 
compromiso con el lugar de trabajo. Por otro lado, sin embargo, 
encuentran dificultades para equilibrar sus vidas privadas y sus 
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obligaciones laborales (Lancaster y Stillman, 2002). (Shragay & 
Tziner, 2011), p.144 
 
 Generación X Los miembros de esta generación también se conocen 
como Busters (Reisenwitz, 2009). Después de la era dorada de los Baby 
Boomers, la Generación X nació en una realidad socioeconómica 
desafiante marcada por una economía inestable, el estallido de la 
epidemia del SIDA, el final de la Guerra Fría y escándalos que 
involucran a organizaciones y gobiernos. Todo esto resultó en una falta 
de confianza (Johnson & Lopes, 2008), lo que generó una tendencia a 
confiar en la iniciativa individual y a desarrollar independencia y 
creatividad. Neil (2010) señala que esta generación fue la primera en 
estar expuesta a los medios de comunicación y avances tecnológicos. 
Afirma que, como sus dos padres trabajaron, produciendo el concepto 
de "niños de latchkey", Gen X es seguro de sí mismo, independiente y 
no le gusta la supervisión. Sin embargo, han aprendido a aceptar y 
proporcionar comentarios inmediatos y continuos. En el trabajo, buscan 
la autosatisfacción y son capaces de trabajar en un entorno 
multicultural, desean divertirse y tener un enfoque práctico para lograr 
resultados. Dado que muchos miembros de la Generación X se 
embarcaron en el mercado laboral cuando la economía estaba en un 
punto bajo y crecieron con padres que perdieron sus empleos y la 
inseguridad laboral, redefinieron el concepto de "lealtad laboral". En 
lugar de ser leales para la organización, son leales a sus trabajos y a los 
colegas y gerentes con quienes trabajan, teniendo en serio el empleo en 
sí mismo, pero no comprometido con una carrera vinculada a una sola 
organización. Más bien, se mueven de un lugar a otro, deteniéndose y 
comenzando de nuevo (Neil, 2010). (Shragay & Tziner, 2011), p.144. 
 
 Generación Y. Este término fue acuñado en 1993 por la revista 
Advertising Age para referirse a la última generación nacida en el siglo 
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XX. También se les conoce como Echo Boomers, Millennium 
Generation y Generation Next (Reisenwitz, 2009). Nacieron en una era 
de globalización, medios y tecnología inmediata. Los niños estaban en 
el centro, con todo girando a su alrededor. Recibieron una atención 
profusa, las expectativas de ellos eran altas, y sus padres cultivaron un 
alto grado de confianza en sí mismos. Están orientados a grupos, se 
unen en eventos sociales (fiestas, pubs, etc.) en lugar de separarse en 
parejas, y como resultado trabajan bien en grupos y prefieren el trabajo 
en equipo al esfuerzo individual. Además, son buenos para la multitarea 
y trabajan duro. Esperan una estructura organizativa, aprecian el 
conocimiento y el estado, y buscan una relación con el gerente (lo cual 
no siempre funciona bien con los gerentes de la Generación X que 
prefieren la independencia y el trabajo individual). Como los nuevos 
empleados en el lugar de trabajo, son la generación más necesitada de 
tutoría y, de hecho, responden bien a la atención individual. Sin 
embargo, dado que aprecian la estructura y la estabilidad, requieren un 
programa de capacitación formal, un cronograma y autoridad confiable 
(Neil, 2010). Además, son muy conscientes de la responsabilidad cívica 
y tienden a ser voluntarios (Leyden, Teixeira y Greenberg, 2007), y son 
curiosos, hacen preguntas y actúan de acuerdo con los resultados 
(Streeter, 2007),p. 144. 
 
 Generación Z. Dada su reciente aparición, su estudio se encuentra en 
estados tempranos de desarrollo; sin embargo, es importante resaltar 
elementos significativos propuestos por varios autores que sirvan para 
el presente estudio. Se caracterizan por el inicio de su vida educativa a 
edades muy tempranas y se espera que este comportamiento continúe 
el resto de su vida (McCrindle, 2010), por lo que su estimulación e 
inmersión en contextos académicos es mucho más precoz que el de los 
otros grupos generacionales. De manera similar, pero mucho más 
potenciada que la generación Y, la generación Z estará mucho más 
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inmersa y sobreexpuesta a la tecnología caracterizada por su intensidad, 
cotidianidad y profundidad en el uso; de manera preliminar son 
catalogados como inocentes, indiferentes al riesgo y emocionalmente 
frágiles (Howe & Strauss, 2007). 
 
Varios estudios han considerado las implicaciones de estas características 
generacionales en el lugar de trabajo. En una revisión exhaustiva de 
publicaciones académicas y populares destinadas a producir un perfil de cada 
una de las tres generaciones, Whitney, Greenwood y Murphy (2009) 
encontraron diferencias considerables entre ellas. Se encontró que los Boomers 
tenían altos cargos en los sectores privado y público. Por lo general son 
trabajadores, objetan a la autoridad y sienten que han logrado su posición por 
derecho. Pueden estar motivados por dinero, tiempo extra, promociones y 
recompensas por excelencia, y se puede esperar que sean leales. Además, esta 
generación inicia el cambio y está dispuesta a luchar por una causa pública 
digna. 
 
La generación X, que reemplazará a los Boomers cuando se retiren, muestra la 
independencia, autosuficiencia y confianza en sí mismos que alcanzaron en su 
infancia. Se sienten inclinados a ser suspicaces y cínicos, valoran más el 
equilibrio entre la familia y el trabajo que la generación anterior, y no son 
particularmente leales a sus empleadores, ya que no esperan que sus 
empleadores sean leales a ellos. Pueden estar motivados por un énfasis en la 
importancia de su trabajo, así como por la diversión en el lugar de trabajo, y 
los gerentes deben aceptar su escepticismo por lo que es: una observación 
honesta de la relación empleado-empleador. 
 
Como Gen Y son los hijos de los Boomers, no es sorprendente encontrar que 
muestran valores que entran en conflicto con los de sus padres. Incorporan 
experiencia técnica, redes sociales y la capacidad de estar permanentemente 
"conectado", características que molestan a sus padres Boomer. En el trabajo, 
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están ansiosos por obtener satisfacción inmediata y demandan un trabajo 
interesante y relevante, así como canales confiables para la promoción. 
Mientras que los Boomers prefieren que se les permita hacer su trabajo sin 
impedimentos, la Generación Y busca atención y retroalimentación. (Shragay 
& Tziner, 2011), p 145 
 
2.4. MARCO CONCEPTUAL 
 
• CLIMA LABORAL. “El clima organizacional expresa las percepciones que 
tienen los individuos de los factores sicológicos individuales, grupales y 
organizacionales que influyen en los comportamientos de las personas, lo cual trae 
consecuencias para las organizaciones respecto a cuestiones vitales como el 
rendimiento y la rotación del personal.” (Ucrós & Gamboa, 2010) 
• FACTORES “Se usa para referirse al elemento o al condicionante que 
contribuye a la producción o el logro de un resultado...” vía Definición ABC 
https://www.definicionabc.com/general/factor.php). 
• PERSONAS “Se conoce con el término de persona a aquel ente racional 
consciente de sí mismo y que ostenta una identidad propia y única, es decir, 
persona es lo mismo a decir un ser humano que presenta aspectos físicos y 
psíquicos concretos, que son los que en definitiva le darán ese carácter de único 
y singular que mencionaba...” vía Definición ABC. 
https://www.definicionabc.com/general/persona.php) 
• GENERACIÓN “El concepto de generación utilizado en el sentido de los 
grupos etarios sociales es sin dudas uno de los más interesantes para la 
Humanidad. Este concepto nos habla de conjuntos indefinidos de individuos que 
nacen en un período similar de años (aproximadamente entre diez y treinta años 
de tiempo son suficientes para marcar una generación) y que comparten 




Esquema del trabajo de 
Investigación - Cuantitativo 
Código: D-INV-003 
Fecha: Ene. 2017 
Versión: 01 
Página 35 de 73 
 
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por: 
Equipo de investigación 
 
Vicerrector de Investigación Rector 
 
 
2.5. HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN  
Según Dankhe (1986), citado por Hernández, Fernández y Baptista señaló que las 
investigaciones descriptivas carecen de hipótesis, debido a que es muy difícil precisar 
el valor que puede tener una variable; sin embargo, considerando las probabilidades 
existentes dentro de una investigación descriptiva, formulamos las siguientes 
hipótesis: 
 
• H0: Es probable que no existan diferencias en la percepción del clima 
organizacional según grupos generacionales en la ciudad del Cusco. 
• H1: Es probable que existan diferencias en la percepción del clima 
organizacional según grupos generacionales en la ciudad del Cusco. 
  
2.6.  VARIABLE  DE  ESTUDIO 
 
A) Conceptualización de las Variables 
Clima Organizacional (Ucrós & Gamboa, 2010) concluyen que El clima 
organizacional es una percepción multidimensional de los miembros de una 
organización. La variabilidad de las percepciones de los individuos en las 
organizaciones podría producir climas distintos en las diferentes áreas, según las 
circunstancias que estén viviendo las mismas. 
 
Grupo generacional (Shragay & Tziner, 2011) para la definición generación 
consideran la definición de Kupperschmidt (2000) la define como un grupo 
identificable que comparte años de nacimiento y eventos significativos de la vida 
que ocurrieron en etapas críticas de sus vidas. Cada grupo esta segmentado según 
el año de nacimiento en el rango de 15 a 20 años, los rangos varían según diferentes 
autores. 
 
B) Operacionalización de las Variables 
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“El clima organizacional 
expresa las percepciones 
que tienen los individuos 
de los factores sicológicos 
individuales, grupales y 
organizacionales que 
influyen en los 
comportamientos de las 
personas, lo cual trae 
consecuencias para las 
organizaciones respecto a 
cuestiones vitales como el 
rendimiento y la rotación 
del personal.” (Ucrós & 
Gamboa, 2010) 
según Ucrós & 
Gamboa, (2010) los 
factores de medición se 
clasifican en tres 
grupos según los 
factores relacionados 








Grado de satisfacción  
motivación  
sentido de pertenencia  
compromiso y lealtad con objetivos 
organizacionales  
asistencia y puntualidad  
responsabilidad en el desempeño 
laboral  
disposición al cambio 
factor Grupal 
cooperación  
confianza en el jefe  
trabajo en equipo  
lealtad hacia el grupo de trabajo  
apoyo confianza en el grupo  
liderazgo  









normas reglamentos políticas y planes  
Orientación a resultados estándares de 
rendimiento  
Ejercicio de control  
Incentivos y factores motivacionales  
Comunicación y difusión de políticas  
Modelo de toma de decisiones  
Estructura Organizacional  
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Nivel Jerárquico y su influencia en el 
cargo  
Orientación hacia en desarrollo y la 
promoción  
Obstáculos  
Riesgo laboral y empresarial  
Remuneración  
Estabilidad laboral  
Despido  










Para hablar de grupos 
generacionales, existen 
varias definiciones y/o 
concepciones sobre lo que 
significa generación: 
 
Una sencilla es la 
propuesta por Ogg & 
Bonvalet: “grupo de edad 
que comparte a lo largo de 
su historia un conjunto de 
experiencias formativas 
que los distinguen de sus 
predecesores”. (Citado por 
García Lombardia, Stein, 
& Pin, 2008, pg. 2). 
De acuerdo, al orden 
cronológico de las 
generaciones que han 
estado presente en el 
ámbito laboral en los 
últimos años tenemos: 
“la generación de los 
Baby Boomers, la 
generación X, los 
millennials (o 
generación Y) y 
generacion Z. Cada una 
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MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 
 
3.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
Según su enfoque es cuantitativo, porque usa la recolección de datos, con base en la 
medición numérica y el análisis estadístico, para establecer patrones de 
comportamiento. Y porque describe lo que observa desde un punto de vista externo, 
explicando la realidad del clima organizacional. 
 
3.2. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
Según su tipo de diseño, que se desarrolla para obtener la información que se requiere 
en una investigación, es no experimental porque se realizan sin la manipulación 
deliberada de la variable y sólo se observan los fenómenos en su ambiente natural 
para después analizarlos. El tipo de diseño no experimental es de clase transeccional 
o transversal descriptivo porque se encarga de recopilar los datos en un momento 
dado y la incidencia de las variables en la población de trabajadores en el Cusco.  
 
3.3. ALCANCE DE LA INVESTIGACIÓN  
Según su estudio es descriptivo porque mide las variables, evalúa o recolecta datos 
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Para la investigación se realizó una encuesta a 30 personas que actualmente 
son trabajadores en la ciudad del Cusco, por cada grupo generacional. 
MUESTRA  NO  PROBABILÍSTICA 
Ya que no todos tienen la misma posibilidad de ser elegidos, sino que son 
escogidos por la característica de la investigación.    
 
3.5. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
 
La herramienta que se usó para desarrollar este tema es un CUESTIONARIO de 31 
reactivos, creada por el equipo de investigadores, cuya metodología de utilización se 
basa en aplicaciones individuales con cada colaborador de la muestra, según los 
grupos generacionales para medir el clima organizacional con coeficiente de 
confiabilidad superior a 0.60. El instrumento está conformado por distintas preguntas 
cerradas, basada en una escala de Likert cuyo rango oscila entre las opciones “Nada 
importante” y “Muy importante” que busca conocer la actitud de los trabajadores, de 
acuerdo con la variable Clima Organizacional.    
 
La valoración cuantitativa de cada posible respuesta en la escala de Likert es la 
siguiente: 
 
Nada Importante 1 punto 
Algo Importante 2 puntos 
Importante 3 puntos 
Bastante Importante 4 puntos 
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3.6. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS 
 
3.6.1. Validez  
El cuestionario se sometió a juicio de tres expertos sobre el tema. 
 
3.6.2. confiabilidad 
Se realizará prueba piloto y la medida de fiabilidad será mediante alfa de 
Cronbach. 
 
Análisis con los 31 reactivos en 103 casos 
 







Análisis del 1er al 8vo reactivo del conjunto 
Psicológicos individuales en 103 casos 
 







Análisis del 9no al 15vo reactivos del conjunto 
Grupales en 103 casos 
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Análisis del 16vo al 31vo reactivo del 
conjunto Organizacional con los 31 reactivos 
en 103 casos 
 








3.7. PLAN DE ANÁLISIS DE DATOS  
 
Se   emplearon   pruebas   estadísticas   paramétricas   (t   student, ANOVA), que se 
encuentran en el paquete estadístico SPSS v 22.0, según  los  objetivos  del  estudio  
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN  
4.1. PRESENTACIÓN DE LOS RESULTADOS 
 
En este capítulo, se presenta los resultados obtenidos de la aplicación del cuestionario 
a los Trabajadores de la ciudad del Cusco en el año 2018, trabajadores de las 
principales empresas de la ciudad.  
 
Psicológicos individuales 




Autonomía  75% 85% 85% 85% 
2 Grado de satisfacción 80% 83% 92% 86% 
3 Motivación 71% 86% 87% 84% 
4 Sentido de pertenencia 67% 85% 89% 78% 
5 
Compromiso y lealtad 
con objetivos 
organizacionales 




85% 85% 92% 85% 
7 
Responsabilidad en el 
desempeño laboral 
83% 93% 95% 88% 
8 Disposición al cambio 69% 85% 92% 86% 
9 
Grupales 
Cooperación 79% 87% 89% 91% 
10 Confianza en el jefe 70% 87% 86% 63% 
11 Trabajo en equipo  79% 85% 95% 91% 
12 
Lealtad hacia el grupo 
de trabajo 
85% 87% 88% 75% 
13 
Apoyo confianza en el 
grupo 
81% 83% 90% 79% 
14 Liderazgo 83% 87% 93% 93% 




políticas y planes 





74% 81% 81% 66% 
18 Ejercicio de control 70% 80% 81% 63% 
19 
Incentivos y factores 
motivacionales  
76% 79% 82% 86% 
20 
Comunicación y 
difusión de políticas  
69% 83% 80% 59% 
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Modelo de toma de 
decisiones  




71% 83% 81% 71% 
23 
Nivel jerárquico y su 
influencia en el cargo  
73% 79% 83% 75% 
24 
Orientación hacia en 
desarrollo y la 
promoción  
74% 77% 85% 82% 
25 Obstáculos  70% 73% 79% 68% 
26 
Riesgo laboral y 
empresarial  
74% 77% 79% 72% 
27 Remuneración  73% 78% 91% 93% 
28 Estabilidad laboral  75% 81% 93% 94% 
29 Despido  60% 74% 73% 68% 
30 
Infraestructura física 
equipamiento   
79% 77% 85% 91% 
31 Equipamiento 80% 81% 87% 92% 
 
4.2. INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 
 
¿Cuáles son los factores prioritarios según los grupos generacionales para medir el 
clima organizacional en la ciudad del Cusco en el año 2018? 
 













Lealtad hacia el 





Trabajo en equipo  Liderazgo 
3 
Responsabilidad 
en el desempeño 
laboral 
Cooperación Liderazgo Remuneración  
4 Liderazgo 
Lealtad hacia el 



























equipamiento   
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en el desempeño 
laboral 
9 Cooperación Trabajo en equipo  
Apoyo confianza 














PE-1 ¿Cuáles son los factores del clima organizacional de mayor relevancia        
desde la perspectiva de la generación Baby Boomers?  
 
Los factores de mayor relevancia son:  
 Estabilidad laboral  
 Liderazgo 
 Remuneración  
 Equipamiento 
 Trabajo en equipo 
 
PE-2 ¿Cuáles son los factores del clima organizacional de mayor relevancia desde 
la perspectiva de la generación X? 
 
Los factores de mayor relevancia son: 
 
 Trabajo en equipo  
 Responsabilidad en el desempeño laboral 
 Estabilidad laboral  
 Liderazgo 
 Disposición al cambio 
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PE-3 ¿Cuáles son los factores del clima organizacional de mayor relevancia   
desde la perspectiva de la generación Y? 
 
Los factores de mayor relevancia son: 
 Responsabilidad en el desempeño laboral 
 Compromiso y lealtad con objetivos organizacionales 
 Cooperación 
 Liderazgo 
 Lealtad hacia el grupo de trabajo 
 
PE-4 ¿Cuáles son los factores del clima organizacional de mayor relevancia   
desde la perspectiva de la generación Z? 
 
Los factores de mayor relevancia son: 
 Asistencia y puntualidad 
 Lealtad hacia el grupo de trabajo 
 Responsabilidad en el desempeño laboral 
 Liderazgo 
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DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS  
5.1. CONCLUSIONES 
 
• De acuerdo a los resultados obtenidos en el presente trabajo de investigación, 
existe una diferencia estadísticamente significativa en la percepción del clima 
organizacional de acuerdo al tipo de generación a la que pertenecen los 
colaboradores de ésta muestra en la ciudad del Cusco. 
• Los factores del clima organizacional de mayor relevancia, desde la perspectiva 
de las generaciones, se tiene:  
a) Grupo. Baby Boomers: Estabilidad laboral, Liderazgo, Remuneración, 
Equipamiento y Trabajo en equipo  
b) Grupo. “X”: Trabajo en equipo, Responsabilidad, en el desempeño laboral, 
Estabilidad laboral, Liderazgo y Disposición al cambio  
c) Grupo “Y”: Responsabilidad en el desempeño laboral, Compromiso y 
lealtad con objetivos organizacionales, Cooperación, Liderazgo y Lealtad 
hacia el grupo de trabajo  
d) Grupo “Z”: Asistencia y puntualidad, Lealtad hacia el grupo de trabajo, 
Responsabilidad en el desempeño laboral, Liderazgo, Apoyo confianza en 
el grupo. 
• El clima organizacional que presentan las generaciones son indistintos, 
observando que el tipo de generación tiene un impacto alto en esta variable, 
puesto que interviene entre los factores del sistema organizacional y el 
comportamiento individual. 
• Todas generaciones tienen una media excelente en el grado de satisfacción, 
denotando que no existe dificultad para trabajos intergeneracionales, puesto que 
cada grupo generacional valora de distinta forma los factores. 
• El ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organización y que 
incluye estilo de liderazgo, trabajo en equipo, responsabilidad en el desempeño 
 DOCUMENTO 
Esquema del trabajo de 
Investigación - Cuantitativo 
Código: D-INV-003 
Fecha: Ene. 2017 
Versión: 01 
Página 47 de 73 
 
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por: 
Equipo de investigación 
 
Vicerrector de Investigación Rector 
 
 
laboral, motivación y recompensas, etc. todo ello ejerce influencia directa en el 
comportamiento y desempeño de los individuos. 
• Los resultados evidenciaron, desde la percepción de los trabajadores, que el 
clima organizacional en una empresa, es el conjunto de factores tangibles 
(infraestructura, recursos, etc.) e intangibles (valores, relaciones interpersonales, 
situaciones, etc.), que se viven a diario en las diferentes empresas. La dinámica 
entre estos factores es bidireccional, es decir, cada uno de ellos puede ser actor 




• Elaborar un nuevo análisis a la muestra con un instrumento que aborde 
puntualmente las relaciones e ideologías entre generaciones, más que la 
influencia de este factor de trabajo en equipo.  
• El diagnóstico de clima se hace importante dado que su estudio proporciona 
información a la organización y a sus directivas sobre las percepciones y 
actitudes de las personas que la componen, y ayuda en la tarea de buscar un 
continuo mejoramiento del ambiente y de la productividad, en tal sentido es 
necesario promover charlas que capaciten a los trabajadores entre las diferencias 
que hay entre generaciones, con la intención que mejore el clima organizacional. 
• Fomentar la captación y selección intergeneracional, pues cada generación 
brinda diferentes cualidades y aptitudes que mejorarán a las instituciones. 
• Impulsar la creación de equipos de trabajo con colaboradores de distintas edades, 
para abordar los roces entre generaciones de una manera productiva para las 
empresas. 
• Realizar más estudios sobre las generaciones y su efecto en la ciudad del Cusco 
en el año 2018, determinando las cualidades y defectos, así como la influencia 
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OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES/ DIMENSIONES METODOLOGIA 
OBJETIVO GENERAL   




¿Cuáles son los factores 
prioritarios según los 
grupos generacionales 
para medir el clima 
organizacional en la 
ciudad del Cusco en el año 
2018? 
 
Determinar los factores 
prioritarios según los grupos 
generacionales para medir el 
clima organizacional en la 
ciudad del Cusco en el año 
2018. 
 
Según Dankhe (1986), citado por 
Hernández, Fernández y Baptista 
señaló que las investigaciones 
descriptivas carecen de hipótesis, 
debido a que es muy difícil precisar el 
valor que puede tener una variable. 
sin embargo, considerando las 
probabilidades existentes dentro de 
una investigación descriptiva, 
formulamos las siguientes hipótesis: 
H0: Es probable que no existan 
diferencias en la percepción del clima 
organizacional según grupos 
generacionales en la ciudad del 
Cusco. 
H1: Es probable que existan 
diferencias en la percepción del clima 
organizacional según grupos 
generacionales en la ciudad del 
Cusco. 
 El clima organizacional expresa las 
percepciones que tienen los individuos de 
los factores sicológicos individuales, 
grupales y organizacionales que influyen 
en los comportamientos de las personas, 
lo cual trae consecuencias para las 
organizaciones respecto a cuestiones 
vitales como el rendimiento y la rotación 
del personal.” (Ucrós & Gamboa, 2010) 
TIPO: No Experimental 
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  DIMENSIONES 
DISEÑO: Transeccional o 
transversal descriptivo. 
¿Cuáles son los factores 
del clima organizacional 
de mayor relevancia        
desde la perspectiva de la 
generación Baby 
Boomers?. 
Determinar los factores del 
clima organizacional de mayor 
relevancia desde la perspectiva 
de la generación Baby 
Boomers. 
 
 D1: Factor Individual 
POBLACION: 
Trabajadores del sector 
publico y privado de la 
ciudad del Cusco (TOTAL  
103) 
¿Cuáles son los factores 
del clima organizacional 
de mayor relevancia desde 
la perspectiva de la 
generación X? 
Determinar los factores del 
clima organizacional de 
mayor relevancia desde la 
perspectiva de la generación 
X. 
 
 D2: Factor Grupal MUESTRA: 103 
¿Cuáles son los factores 
del clima organizacional 
de mayor relevancia   
desde la perspectiva de la 
generación Y? 
 
Determinar los factores del 
clima organizacional de 
mayor relevancia desde la 
perspectiva de la generación 
Y. 
 D3: Factor Organizacional 
Estructura organica, 
normas, reglamentos y 
diseño de políticas. 
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      D2: Grupo X 
  
 
    D3: Grupo Y 
   
 
D4: Grupo Z 
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6.2. Los instrumentos (cuestionario, guía de entrevista, ficha de observación, 
otros): 
 
CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL 
Por favor responda con sinceridad cada una de las siguientes preguntas de acuerdo a como 
corresponda. El presente cuestionario no es una evaluación, solamente es un instrumento 
para poder identificar los factores más importantes en la medición del ambiente de trabajo 
o clima organizacional 
 
La información que usted proporcione revista carácter estrictamente académico, además 
su uso será totalmente confidencial y no tendrá impacto en su trabajo. 
DATOS GENERALES 
 
GENERO:     masculino _______   femenino _______ 
AÑO DE NACIMIENTO ________________ 
NIVEL DE FORMACIÓN: Técnico _______  Pregrado _______  
Especialización _______ Maestría _______  Doctorado _______  
TITULO TÉCNICO O PROFESIONAL __________________________________ 
RUBRO DE LA EMPRESA ____________________________________________ 
PUESTO QUE OCUPA ________________________________________________ 
Tiempo trabajando en la empresa _______________________________________ 
 
INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
¿En su opinión qué importancia tienen para la medición del clima organizacional cada 
uno de los factores que se muestran a continuación? 
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(posibilidad de tomar decisiones)  
          
2 
GRADO DE SATISFACCIÓN  
(estar a gusto con la labor que hace, o el trabajo que tiene) 
          
3 
MOTIVACIÓN  
(necesidad de motivación para realizar el trabajo) 
          
4 
SENTIDO DE PERTENENCIA  
(sentimiento de orgulloso por la empresa donde trabaja) 
          
5 
COMPROMISO Y LEALTAD CON OBJETIVOS 
ORGANIZACIONALES 
(Trabaja por los objetivos de la empresa)  
          
6 
ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD  
(Es de importancia  la jornada y el horario de trabajo)  
          
7 
RESPONSABILIDAD EN EL DESEMPEÑO LABORAL 
(Sentimiento de compromiso por la labor que realiza) 
          
8 
DISPOSICIÓN AL CAMBIO 
(Aceptar cambios: puesto, actividad, horario, lugar, etc) 


















(colaboración entre los trabajadores de la empresa) 
          
10 
CONFIANZA EN EL JEFE  
El jefe inspira confianza 
          
11 
TRABAJO EN EQUIPO  
(Colaboración entre los trabajadores para cumplir con el 
trabajo y/o objetivo) 
          
12 
LEALTAD HACIA EL GRUPO DE TRABAJO  
(compromiso y confianza  con su grupo de trabajo) 
          
13 
APOYO CONFIANZA EN EL GRUPO  
Amistad en el grupo trabajo 
          
14 
LIDERAZGO  
Una persona influye en el grupo de trabajo) 
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NORMAS REGLAMENTOS POLÍTICAS Y PLANES  
(instaurar normas y objetivos) 
          
17 
ORIENTACIÓN A RESULTADOS ESTÁNDARES DE 
RENDIMIENTO  
(planificar las acciones para cumplir con los objetivos) 
          
18 
EJERCICIO DE CONTROL  
(control de actividades y el cumplimiento de las normas) 
          
19 
INCENTIVOS Y FACTORES MOTIVACIONALES  
(diferentes formas de motivar a los trabajadores)  
          
20 
COMUNICACIÓN Y DIFUSIÓN DE POLÍTICAS  
(Se tiene diferentes formas o canales de comunicación) 
          
21 MODELO DE TOMA DE DECISIONES            
22 
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL  
(orden y distribución de las normas, procedimientos,  
limitaciones del trabajo) 
          
23 
NIVEL JERÁRQUICO Y SU INFLUENCIA EN EL CARGO  
(delega funciones, responsables y toma de decisiones)  
          
24 
ORIENTACIÓN HACIA EN DESARROLLO Y LA 
PROMOCIÓN  
(promueve el desarrollo de los trabajadores) 
          
25 
OBSTÁCULOS  
(provee acciones para afrontar dificultades) 
          
26 
RIESGO LABORAL Y EMPRESARIAL  
(organiza acciones de de salud y seguridad en el trabajo) 
          
27 
REMUNERACIÓN  
(Sueldo en retribución al trabajo) 
          
28 
ESTABILIDAD LABORAL  
(garantía de permanencia en el trabajo) 
          
29 
DESPIDO  
(Reglamento para anular el contrato con el trabajador) 
          
30 
INFRAESTRUCTURA FÍSICA EQUIPAMIENTO   
(instalaciones donde se desarrolla  el trabajo) 
          
31 
EQUIPAMIENTO 
(Materiales y equipos proporcionados para efectuar el trabajo) 
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6.3. Análisis estadístico adicional 

















Generación Z 0 6 7 11 11 35 132 175 75% 
Generación Y 0 1 7 6 16 30 127 150 85% 
Generación X 2 1 2 8 17 30 127 150 85% 
Generación BB 4 1 2 4 24 35 148 175 85% 
  6 9 18 29 68 130 534   
          

















Generación Z 0 1 7 18 9 35 140 175 80% 
Generación Y 0 0 7 11 12 30 125 150 83% 
Generación X 1 0 0 8 21 30 138 150 92% 
Generación BB 4 0 2 5 24 35 150 175 86% 
  5 1 16 42 66   553     
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Generación Z 2 8 4 11 10 35 124 175 71% 
Generación Y 0 2 4 7 17 30 129 150 86% 
Generación X 2 0 1 10 17 30 130 150 87% 
Generación BB 3 0 1 14 17 35 147 175 84% 
  7 10 10 42 61 130 530     
          
Tabla cruzada grupos generacionales*SENTIDO DE PERTENENCIA 

















Generación Z 5 3 7 15 5 35 117 175 67% 
Generación Y 1 0 4 11 14 30 127 150 85% 
Generación X 1 0 1 10 18 30 134 150 89% 
Generación BB 5 0 5 9 16 35 136 175 78% 
  12 3 17 45 53 130 514     
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Generación Z 0 5 10 11 9 35 129 175 74% 
Generación Y 0 0 1 9 20 30 139 150 93% 
Generación X 1 0 4 10 15 30 128 150 85% 
Generación BB 6 0 2 16 11 35 131 175 75% 
  7 5 17 46 55 130 527     
          

















Generación Z 0 2 4 12 17 35 149 175 85% 
Generación Y 2 0 3 8 17 30 128 150 85% 
Generación X 0 0 2 8 20 30 138 150 92% 
Generación BB 2 0 2 15 16 35 148 175 85% 
  4 2 11 43 70 130 563     
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Generación Z 1 0 7 11 16 35 146 175 83% 
Generación Y 0 0 0 11 19 30 139 150 93% 
Generación X 0 0 0 8 22 30 142 150 95% 
Generación BB 2 0 2 9 22 35 154 175 88% 
  3 0 9 39 79 130 581     
          

















Generación Z 5 1 8 16 5 35 120 175 69% 
Generación Y 0 1 4 12 13 30 127 150 85% 
Generación X 0 0 1 10 19 30 138 150 92% 
Generación BB 3 1 1 8 22 35 150 175 86% 
  8 3 14 46 59 130 535     
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Generación Z 1 3 5 13 13 35 139 175 79% 
Generación Y 0 1 2 12 15 30 131 150 87% 
Generación X 0 0 2 13 15 30 133 150 89% 
Generación BB 1 0 1 10 23 35 159 175 91% 
  2 4 10 48 66 130 562     
          

















Generación Z 2 5 9 12 7 35 122 175 70% 
Generación Y 0 1 2 13 14 30 130 150 87% 
Generación X 0 0 4 13 13 30 129 150 86% 
Generación BB 10 1 3 16 5 35 110 175 63% 
  12 7 18 54 39 130 491     
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Generación Z 2 2 3 16 12 35 139 175 79% 
Generación Y 0 1 4 11 14 30 128 150 85% 
Generación X 0 0 1 6 23 30 142 150 95% 
Generación BB 1 0 2 7 25 35 160 175 91% 
  3 3 10 40 74 130 569     
          

















Generación Z 1 2 4 9 19 35 148 175 85% 
Generación Y 1 0 1 14 14 30 130 150 87% 
Generación X 1 0 0 14 15 30 132 150 88% 
Generación BB 6 0 2 15 12 35 132 175 75% 
  9 2 7 52 60 130 542     
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Generación Z 2 2 4 12 15 35 141 175 81% 
Generación Y 1 0 2 17 10 30 125 150 83% 
Generación X 0 1 0 12 17 30 135 150 90% 
Generación BB 2 1 4 17 11 35 139 175 79% 
  5 4 10 58 53 130 540     
          

















Generación Z 1 2 5 10 17 35 145 175 83% 
Generación Y 0 0 4 12 14 30 130 150 87% 
Generación X 0 0 2 7 21 30 139 150 93% 
Generación BB 1 0 1 7 26 35 162 175 93% 
  2 2 12 36 78 130 576     
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Generación Z 1 2 7 11 14 35 140 175 80% 
Generación Y 2 0 4 10 14 30 124 150 83% 
Generación X 2 0 1 10 17 30 130 150 87% 
Generación BB 5 1 0 5 24 35 147 175 84% 
  10 3 12 36 69 130 541     
          

















Generación Z 2 3 10 10 10 35 128 175 73% 
Generación Y 0 2 5 16 7 30 118 150 79% 
Generación X 2 1 4 15 8 30 116 150 77% 
Generación BB 13 0 5 10 7 35 103 175 59% 
  17 6 24 51 32 130 465     
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importante Total PUNTAJE REAL 
PUNTAJE 
IDEAL VALORACION 
Generación Z 0 5 8 15 7 35 129 175 74% 
Generación Y 0 1 6 14 9 30 121 150 81% 
Generación X 1 2 4 10 13 30 122 150 81% 
Generación BB 10 0 4 12 9 35 115 175 66% 
  11 8 22 51 38 130 487     
          

















Generación Z 3 4 8 12 8 35 123 175 70% 
Generación Y 0 2 4 16 8 30 120 150 80% 
Generación X 2 1 2 13 12 30 122 150 81% 
Generación BB 10 2 4 10 9 35 111 175 63% 
  15 9 18 51 37 130 476     
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Generación Z 2 2 9 10 12 35 133 175 76% 
Generación Y 1 1 6 12 10 30 119 150 79% 
Generación X 3 0 3 9 15 30 123 150 82% 
Generación BB 3 0 1 10 21 35 151 175 86% 
  9 3 19 41 58 130 526     
          

















Generación Z 1 4 16 6 8 35 121 175 69% 
Generación Y 0 1 4 15 10 30 124 150 83% 
Generación X 0 2 7 10 11 30 120 150 80% 
Generación BB 12 2 1 15 5 35 104 175 59% 
  13 9 28 46 34 130 469     
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Generación Z 2 4 4 22 3 35 125 175 71% 
Generación Y 2 1 7 14 6 30 111 150 74% 
Generación X 3 0 3 19 5 30 113 150 75% 
Generación BB 10 3 2 15 5 35 107 175 61% 
  17 8 16 70 19 130 456     
          

















Generación Z 2 3 8 18 4 35 124 175 71% 
Generación Y 0 1 3 16 10 30 125 150 83% 
Generación X 1 2 3 12 12 30 122 150 81% 
Generación BB 6 2 1 19 7 35 124 175 71% 
  9 8 15 65 33 130 495     
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Generación Z 2 0 14 11 8 35 128 175 73% 
Generación Y 0 2 5 16 7 30 118 150 79% 
Generación X 0 0 6 13 11 30 125 150 83% 
Generación BB 5 2 2 13 13 35 132 175 75% 
  7 4 27 53 39 130 503     
          

















Generación Z 3 5 3 13 11 35 129 175 74% 
Generación Y 1 1 7 13 8 30 116 150 77% 
Generación X 0 2 2 12 14 30 128 150 85% 
Generación BB 3 0 3 14 15 35 143 175 82% 
  7 8 15 52 48 130 516     
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Generación Z 1 3 13 13 5 35 123 175 70% 
Generación Y 3 1 6 14 6 30 109 150 73% 
Generación X 1 0 7 14 8 30 118 150 79% 
Generación BB 7 1 3 19 5 35 119 175 68% 
  12 5 29 60 24 130 469     
          

















Generación Z 1 5 8 10 11 35 130 175 74% 
Generación Y 0 3 6 13 8 30 116 150 77% 
Generación X 2 0 5 14 9 30 118 150 79% 
Generación BB 4 4 3 15 9 35 126 175 72% 
  7 12 22 52 37 130 490     
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Generación Z 1 5 10 8 11 35 128 175 73% 
Generación Y 0 3 5 14 8 30 117 150 78% 
Generación X 0 1 3 4 22 30 137 150 91% 
Generación BB 1 1 2 2 29 35 162 175 93% 
  2 10 20 28 70 130 544     
          

















Generación Z 2 2 8 14 9 35 131 175 75% 
Generación Y 1 3 3 9 14 30 122 150 81% 
Generación X 0 1 0 8 21 30 139 150 93% 
Generación BB 1 0 2 3 29 35 164 175 94% 
  4 6 13 34 73 130 556     
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Generación Z 2 8 16 6 3 35 105 175 60% 
Generación Y 0 4 9 9 8 30 111 150 74% 
Generación X 4 2 3 13 8 30 109 150 73% 
Generación BB 6 0 7 18 4 35 119 175 68% 
  12 14 35 46 23 130 444     
          

















Generación Z 0 3 6 15 11 35 139 175 79% 
Generación Y 0 1 6 20 3 30 115 150 77% 
Generación X 1 0 2 15 12 30 127 150 85% 
Generación BB 0 1 1 11 22 35 159 175 91% 
  1 5 15 61 48 130 540     
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generación Z 0 3 8 10 14 35 140 175 80% 
generación Y 0 1 5 15 9 30 122 150 81% 
generación X 1 1 1 11 16 30 130 150 87% 
generación BB 0 1 1 9 24 35 161 175 92% 
  1 6 15 45 63 130 553     
 
